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Señores del Jurado, de la Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo, 
ante ustedes expongo la Tesis titulada “Motivación y desempeño laboral en la Sub 
Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos del distrito de San Sebastián, provincia 
y región Cusco, 2018” con el afán de alcanzar el grado académico de Magister en 
Gestión Pública, el que se desarrolló tomando en cuenta las normas establecidas 
por la Universidad Cesar Vallejo. 
 
La cual está estructurada en seis capítulos. El primer capítulo aborda la realidad 
del problema, los trabajos previos desarrollados, teorías relacionadas, la 
formulación  del problema así como la justificación del estudio, las hipótesis a ser 
probadas y los objetivos a alcanzar con el presente estudio. En el capítulo II se 
trabajó, el diseño del estudio, las variables del estudio, la población y muestra 
involucrada en el estudio, como las técnicas e instrumentos, validez y 
confiabilidad, así como el análisis de datos y aspectos éticos. El capítulo III 
aborda los resultados obtenidos; en tanto el capítulo IV muestra la discusión de 
resultados y en el capítulo V las conclusiones, y  el capítulo VI da a conocer las 
recomendaciones. 
 
Señores del jurado, espero que la presente tesis de investigación sea evaluada y 
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El presente trabajo de tesis “Motivación y desempeño laboral en la Sub Gerencia 
de Gestión de Residuos Sólidos del distrito de San Sebastián de la provincia y 
región Cusco, 2018”, se desarrolló con el objetivo de determinar la relación 
existente entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Sub 
Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos del Distrito de San Sebastián de la 
Provincia y Región Cusco 2018, cuya hipótesis, plantea que la motivación se 
relaciona significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Sub Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos del Distrito de San Sebastián. 
Trabajo que tomo como muestra a los 37 trabajadores permanentes de la Sub 
Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos, encargados de la gestión de estos, 
siendo esta probabilística por conveniencia, a quienes se les aplico dos 
instrumentos de recojo de información uno de motivación y el otro de desempeño 
laboral, los que fueron validados previamente. 
Los resultados muestran que un nivel de significancia del α: 5% = 0.05, se 
confirma que si existe correlación entre las variables Motivación y Desempeño 
Laboral, según el estadístico de prueba para un estudio no paramétrico 
Correlación de Spearman, cuyo coeficiente de correlación alcanza el valor de 
0,762, valor que muestra una asociación alta y directa entre dichas variables. 
 
















The present work of the thesis "Motivation and work performance in the Sub 
Management Solid Waste Management of the district of San Sebastian of the 
province and Cusco region, 2018", was developed with the aim of determining 
the relationship between motivation and performance of the workers of the Solid 
Waste Management Sub-Directorate of the San Sebastián District of the 
Province and Region of Cusco 2018, whose hypothesis is that the motivation is 
significantly related to the work performance of the workers of the Management 
Sub-Department of Solid Waste of the District of San Sebastián. Work that I 
take as a sample to the 37 permanent workers of the Management of Solid 
Waste Management, in charge of the management of these, being this 
probabilistic for convenience, to whom I applied two information gathering tools 
one of motivation and the other of work performance, those that were previously 
validated. 
The results show that a level of significance of α: 5% = 0.05, confirms that there 
is a correlation between the variables Motivation and Work Performance, 
according to the test statistic for a nonparametric study Spearman correlation, 
whose correlation coefficient reaches value of 0.762, a value that shows a high 
and direct association between these variables. 
 















1.1. Realidad problemática 
En la actualidad la Gestión de Residuos Sólidos a nivel Internacional, 
nacional, regional y local viene presentado una serie de dificultades, las que 
son percibidas por la población debido al malestar manifestado por ellos, en 
diferentes medios (radiales, televisivos, entre otros), hecho que se debe a una 
serie de factores, sin embargo en esta oportunidad con el presente trabaja 
trataremos de demostrar que uno de los principales factores es la débil 
motivación de los trabajadores, hecho que se manifiesta con un desempeño 
laboral débil y por ende presenta dificultades en la gestión de los residuos 
sólidos. 
 
De acuerdo al Diagnóstico de la Situación del Manejo de Residuos Sólidos 
Municipales en América Latina y el Caribe de 1997, se toma conocimiento que 
en 23 países de América Latina, incluidos Belice, Guyana y Jamaica, la 
gestión de los residuos sólidos, está a cargo de los gobiernos municipales, 
pero las funciones normativas, de supervisión, planificación, evaluación son 
asumidas por los ministerios de salud, medio ambiente, etc. Los gobiernos 
locales municipales, son autónomos, y tienen la facultad de concesiones y/o 
contratar, la gestión de los residuos sólidos en su jurisdicción total o 
parcialmente (….) se desconoce la cantidad de personas que trabajan 
formalmente realizando la limpieza de las ciudades de América Latina y el 
Caribe. (….) La gestión de los residuos sólidos en ciudades medianas y 
pequeñas aún está a cargo de las municipalidades las cuales presentan serios 
problemas en gerenciar, operaciónalizar y administrar. (….) En algunas 
ciudades grandes, se capacitó mínimamente al personal. Sin embargo en 
aquellas ciudades medianas y pequeñas se hace crítica la situación del 
acceso a la capacitación. Por otra parte en los niveles superiores, se 
prepararon ingenieros en aspectos técnicos. (….) La gestión de los residuos 
sólidos entre la década de 1950 fue asumida por personas improvisadas con 
capacidad de mando que surgieron de las bases ascendiendo de operarios a 
jefes o administradores. Situación que empezó a cambiar desde la década de 
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1970, por lo complejo del servicio y la decisión de muchas municipalidades y 
financieras que pretendían terminar con las subvenciones. (Banco 
Interamericano de Desarrollo y la Organización Panamericana, 1997) 
 
El mismo Diagnóstico de la Situación del Manejo de Residuos Sólidos 
Municipales en América Latina y el Caribe de 1997 dan a conocer las 
conclusiones siguientes:  
 
La gestión de los residuos sólidos tiene serias restricciones de organización, 
por la administración centralizada de las municipalidades y la falta de 
importancia o priorización, a pesar de que presupuestalmente en muchos 
municipios se destina casi la mitad del presupuesto total municipal. 
La administración directa municipal en ciudades pequeñas y medianas, 
evidencian problemas de gerencia, operación, administración y financieros en 
la gestión de los residuos sólidos.  
A pesar de que se cuenta con gran cantidad de trabajadores formales e 
informales dedicados directa o indirectamente al manejo de los residuos 
sólidos municipales en las ciudades de América Latina y el Caribe, aun se 
carece de personal capacitado y calificado en todos los niveles. 
Los ingresos de los trabajadores dedicados a la gestión de residuos sólidos en 
términos generales son de sobrevivencia y el acceso a beneficios sociales y 
de salud es nimio, aun siendo este personal formal y no existe para aquellos 
trabajadores informales. 
La motivación del personal técnico y profesional, en torno a salarios e 
incentivos, no son llamativos ni suficientes hecho que limita la permanencia de 
estos. 
La intromisión política permanente determina la contratación de personal en 
exceso y sin calificación alguna. 
La ausencia de capacitación de los trabajadores de limpieza pública es crítica 
en ciudades intermedias y menores.  
 
El Informe de la Evaluación Regional de los Servicios de Manejo de Residuos 
Sólidos Municipales en América Latina y el Caribe del 2015, dice que: A pesar 
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de  existir otros formas de gestión de los servicios, las competencias de 
administración, financiamiento, planeamiento a largo plazo, siempre será 
responsabilidad de las municipalidades de América Latina y el Caribe hispano 
parlante, en su área de influencia. (….)  
Las municipalidades medianas y pequeñas no cuentan con las capacidades 
técnicas para la gestión adecuada de los residuos sólidos municipales, desde 
la administración, operación y mantenimiento de los sistemas de aseo, desde 
el personal obrero hasta el nivel gerencial. Hecho que limita la capacidad de 
autogestión que permita solucionar  los problemas del servicio. (….) Muchas 
municipalidades gestionan sus residuos sólidos con una innegable falta de 
criterios técnicos, sociales y económicos (Organización Panamericana de la 
Salud - Organismo Mundial de la Salud, 2005). 
 
De acuerdo al Informe de la Evaluación Regional del Manejo de Residuos 
Sólidos Urbanos en América Latina y el Caribe 2010. La precaria e informal 
condición laboral en la que los segregadores realizan sus labores, ocasiona 
diferentes problemas sociales, ambientales y de gestión. Las municipalidades 
con su poca experiencia tratan de solucionar el problema, formalizándolos. 
Solución válida, aún muy incipiente en la región, solo un 19% se encuentran 
organizados. La carencia de un programa de incorporación de aquellos 
trabajadores informales al sistema formal en las municipalidades es son el 
motivo más frecuente del fracaso de los proyectos de cierre de vertederos e 
iniciación de rellenos sanitarios. (Tello, Martínez, Daza, Soulier y Terraza, 
2010) 
 
De acuerdo a las conclusiones del informe del Manejo de Residuos Sólidos 
Municipales en América Latina y el Caribe del 2014. Las etapas críticas que 
afectan el medio ambiente en la gestión de residuos sólidos y la salud humana 
son: la recolección que hasta la fecha no cumple con los requisitos de 
cobertura y frecuencia y la otra etapa es la disposición final que en su mayoría 
se desarrolla cielo abierto sin los controles ni medidas sanitarias adecuadas. 




El Sexto Informe Nacional de Residuos Sólidos de la Gestión del Ámbito 
Municipal y no Municipal 2013, del MINAM, en el Análisis de Demanda y 
Oferta de los Servicios de Residuos Sólidos de la Gestión del Ámbito 
Municipal da a conocer que: 
Demanda estimada de servicios de residuos sólidos de la gestión del ámbito 
municipal 
De acuerdo a la información de Sigersol del 2013, se estimó  que para el 
barrido plazas y calles, se requiere de 12081 trabajadores para el 2013 a nivel 
nacional. 
Se estimó que la generación de residuos sólidos de carácter municipal es de 
4,47 millones de toneladas para el año 2013, las que deben ser recolectadas. 
El servicio de transferencia de residuos sólidos requeridos para el 2013, es de 
0,25 millones de toneladas. 
Para el año 2013, se estimó la demanda del disposición final de residuos 
sólidos municipales fue de 4,36 millones de toneladas.  
Oferta estimada de servicios de residuos sólidos Municipales para el año 
2013: 
La oferta nacional para el barrido de plazas y calles fue de 16031 
trabajadores. 
A nivel nacional la oferta de recolección y transporte fue estimada en 4,1 
millones de toneladas. 
A nivel nacional la oferta de transferencia de residuos sólidos fue estimada en 
0,3 millones de toneladas. 
A nivel nacional la oferta de disposición final para los residuos domiciliarios 
fue de 2,8 millones de toneladas y para los residuos municipales fue de 2. 
 
La estimación del déficit de la oferta de servicios de gestión de residuos 
sólidos, evidencia que no existe déficit de personal de barrido de calles 
contrariamente la tendencia evidencia el excedente de un 33 % el 2013. Con 
respecto al  transporte y recolección existe déficit en la demanda de 8,3 % 
para el mismo año. El servicio de transferencia no presenta déficit en la oferta, 
sin embargo en lo que respecta a la disposición final presentó un déficit de 50 




De cuyo análisis en el que se evidencia que a pesar de existir un excedente 
de trabajadores para el barrido de calles, la disposición final de residuos 
sólidos municipales presenta un amplio déficit, de lo que se puede deducir que 
el trabajo realizado por el personal, no es el más adecuado posible 
pudiéndonos llevar a una serie de conjeturas, siendo una de ellas que dichos 
trabajadores no se encuentran adecuadamente motivados para el desarrollo 
de sus actividades. 
 
El Plan Nacional de Gestión Integral de Residuos Sólidos 2016-2024, para el 
logro de una mejor gestión de residuos sólidos, cuenta con el Eje Estratégico 
1: “Fortalecimiento de Capacidades” cuyo Objetivo Especifico 01: “Fortalecer 
las capacidades de todos los actores involucrados para la mejora de la gestión 
integral, inclusiva y sostenible de los residuos sólidos en las municipalidades”. 
(Ministerio del Ambiente, 2016) 
 
La Gestión de Residuos sólidos municipales en el Distrito de San Sebastián, 
en la actualidad es asumida en plenitud por la Municipalidad, a través de la 
Sub Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos de la Gerencia de  Servicios y 
Medio Ambiente, la que cuenta con personal de campo que son de planta y 
del proyecto “Mejoramiento y ampliación del Servicio de Limpieza Publica en 
la Etapas de barrido, Recolección y Transporte en el Ámbito Urbano del 
Distrito de San Sebastián – Cusco”, disponiendo así del siguiente personal: 
 
Descripción Número de Personal TOTAL 
 De Planta De proyecto  
Conductores de compactadora 4 5 09 
Ayudantes de compactadora 7 7 14 
Obreros de cuadrillas de barrido 26 23 49 
TOTAL 37 35 72 
Fuente: Elaboración propia de acuerdo a entrevista realizada al sub gerente 




Cabe mencionar que el personal de planta es permanente y el personal del 
proyecto rota con cierta frecuencia, más aún aquellos que son obreros de 
cuadrillas y ayudantes de compactadora, quienes no se involucran o manejan 
en plenitud la gestión de los residuos sólidos.  
De acuerdo al Estudio de Caracterización de Residuos Sólidos del Distrito de 
San Sebastián – Cusco – 2017, en la actualidad la generación per cápita de 
residuos sólidos municipales es de 0.57 kg/día/hab. Contando en la actualidad 
con 127593 habitantes; por otra parte la Municipalidad, dispone en promedio, 
80 toneladas diarias de residuos sólidos municipales, en el botadero de 
Jaquira, por otra parte este mismo estudio evidencia que la generación total 
de residuos sólidos en el distrito es de 84.78 Ton/día, provenientes del 
servicio de limpieza pública, generados en viviendas, actividades comerciales, 
restaurantes, empresas, instituciones públicas, instituciones educativas, 
mercados, barrido de vías y espacios públicos, entre otros (residuos sólidos 
domiciliarios y no domiciliarios). Evidenciando así que queda un saldo de 4.78 
Ton/día de residuos sólidos municipales que no se les da la disposición final 
adecuada ya sea en un botadero o relleno sanitario, haciendo un total de 
143.4 Ton al mes y 1720.8 toneladas al año, de residuos sólidos municipales 
que no son gestionados adecuadamente, hecho que se puede asumir a una 
mala gestión a déficits en el servicio, entre otros. 
Sin embargo este mismo estudio al momento de aplicárseles las encuestas a 
los pobladores de San Sebastián respecto a la pregunta ¿Cuál considera el 
mayor problema de la recolección de residuos sólidos en su distrito?, se 
obtuvo como respuesta de los encuestados lo siguiente: un 53% que el mayor 
problema es la escasa participación de los vecinos, 18% indican que existe 
desinterés de la municipalidad, un 15% considera que un gran problema son 
los escasos vehículos y personas, 9% indica que el principal problema es que 
los vecinos no pagan por el servicio, 5% indica que no existe educación 
ambiental para la ciudadanía ni para los trabajadores. Por otra parte frente a 
la pregunta ¿Que debería hacer la municipalidad para mejorar la gestión de 
RRSS en la ciudad? se obtuvo como respuesta lo siguiente: Educar a 
trabajadores como a la población y propiciar la participación de los vecinos 
(59%), un  17% menciona que se debería aumentar la frecuencia de 
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recolección, 10% que se debe mejorar la cantidad y calidad de los vehículos 
de recolección, 7% indica que el servicio debe privatizarse.  
De la misma forma al aplicárseles la misma pregunta   
Una de las recomendaciones del estudio es implementar un programa de 
capacitación al personal de limpieza pública para lograr las buenas prácticas 
de manejo, como a la población organizada a nivel de zonas del distrito de 
San Sebastián,  con la finalidad de establecer alianzas para optimizar el 
proceso de recolección y encaminando a la segregación para mejora de la 
gestión integral de residuos sólidos a nivel distrital; para este capacitación se 
puede utilizar material didáctico (volantes, folletos, trípticos, etc.), material 
audiovisual, talleres de capacitación mediante diapositivas; así como la 
difusión de spots en medios radiales y televisivos. (Municipalidad Distrital de 
San Sebastián, 2017) 
De acuerdo a lo evidenciado líneas arriba se puede concluir que en la 
actualidad la Gestión de Residuos Sólidos a nivel nacional, regional y local no 
es la más óptima ni adecuada posible, debido a diferentes factores, sin 
embargo creemos que uno de los más determinantes es el débil desempeño 
laboral de los trabajadores encargados de la gestión de los residuos sólidos, 
ya sea por falta de conocimientos y capacidades o por no encontrarse 
debidamente motivados, es así que se asevera, respecto a que el desempeño 
laboral de las personas está directamente vinculados al grado de 
fortalecimiento de capacidades como al grado de motivación que tienen cada 
una de ellas, por ende mediante el trabajo presente, se demostrará si la 
motivación tiene un vínculo directo frente al desempeño laboral. Para cuyo 
efecto la metodología a utilizar será de tipo básico sustantivo con un diseño 
descriptivo correlacional causal de corte transversal. 
1.2. Trabajos previos 
Nivel Internacional 
Guatemala, Sum (2005) en su trabajo de investigación "Motivación y 
Desempeño Laboral, realizado con el personal administrativo de una 
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango)". Cuyo objetivo 
fue el de Establecer cuan influyente es la motivación respecto al 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos en la empresa e 
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hipótesis: H¹ es que la motivación influye en el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la empresa de Alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango; H2 No influye la motivación en el desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos. Arribando a las conclusiones 
siguientes: 
La motivación si influye en el desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos. 
La motivación estimula desarrollar sus tareas laborales con entusiasmo, 
y se sienten satisfechos recibiendo incentivos o recompensas por su 
adecuado desempeño laboral. (SUM MAZARIEGOS, 2015) 
 
Venezuela, Delgado y Di Antonio (2010) en su trabajo de investigación 
“La Motivación Laboral y su Incidencia en el Desempeño Organizacional” 
de la Empresa de Bienes – Raíces “Multiviviendas, C.A.”, arriba a la 
conclusión siguiente:  
Con relación a los intereses que tienen los trabajadores de Empresa de 
Bienes – Raíces “Multiviviendas, C.A.” en relación al desempeño laboral 
y la motivación del caso, se concluyó que gran parte del personal 
presenta un desempeño de bajo nivel, y que sus responsabilidades no 
están vinculadas con el cargo asumido, por otra parte la toma de 
decisiones laborales la realizan el 50% en grupo y el otro 50% lo realiza 
individualmente; El 50% no está a gusto con el entorno laboral, un 41,7% 
si lo está, haciendo referencia así del bajo nivel de motivación. (….) Por 
otra parte el estipendio económico dejó de ser el factor principal como 
elemento motivador considerando así otros factores como la seguridad y 
estabilidad laboral, ambiente laboral, el reconocimiento y las 
posibilidades de ser promocionados. (Delgado & Di Antonio, 2010) 
 
México, Enríquez (2014) en su trabajo de investigación “Motivación y 
Desempeño Laboral de los Empleados del Instituto de la Visión en 
México” como objetivo principal de la investigación consideró:  
Establecer si la motivación es predictor del grado desempeño laboral de 
los trabajadores del Instituto de la Visión en México. 
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De cuyo trabajo se arribó a las conclusiones siguientes: 
Se determinó que la motivación laboral influye directa y 
significativamente en el grado de desempeño laboral. 





Lima, Linares (2017) en su trabajo de investigación “Motivación laboral y 
desempeño laboral en el centro de salud la Huayrona 2017” Aplica la 
investigación descriptiva, correlacional. Con una orientación 
cuantitativa. Cuyo diseño es no experimental y de corte transversal, con 
una muestra de 48 trabajadores, la cual tuvo como objetivo principal: 
Determinar la relación existente entre motivación laboral y desempeño 
laboral. y como objetivos específicos: OE1: Determinar la relación entre 
motivación extrínseca con el desempeño laboral y OE2: determinar la 
relación entre motivación intrínseca con el desempeño laboral. De cuyo 
estudio se arribó a la conclusión siguiente: 
Existe significativa relación entre la motivación y desempeño laboral, 
tanto con la motivación extrínseca como con la intrínseca. (Linares 
Marín, 2017) 
Lima, Carrión (2017) en su trabajo de investigación “Motivación laboral y 
desempeño laboral de los trabajadores de la RED de salud Lima Este 
Metropolitana, 2017” aplicó el método descriptivo correlacional de corte 
transversal, con una muestra de 329 servidores, el recojo de datos se 
hizo por medio de una encuesta a través de un cuestionario con 
escalamiento Likert, cuyo objetivo fue el de establecer la dependencia 
entre motivación laboral y el desempeño laboral de los servidores, 
realizado el trabajo, se arribó a la siguiente conclusión: Existe 
dependencia positiva y significativa entre motivación y desempeño 
laboral, evidenciando así que a mayor motivación del personal es mejor 




Nivel Regional y/o Local 
Cusco, Báez, Esquivel, Núñez, Rojas y Zavaleta (2017), en su trabajo de 
investigación “Influencia del Clima, Motivación y la Satisfacción Laboral 
en la Rotación Laboral de la Generación “Y” en las Entidades Bancarias 
de la Ciudad del Cusco” aplicaron la investigación descriptiva y 
correlacional, cuantitativa, haciendo uso de la Escala de Clima Laboral 
(CLSPC); como la escala de satisfacción. Con una muestra de 159 
funcionarios de los cuatro bancos de mayor importancia de la ciudad del 
Cusco: (a) Banco de Crédito del Perú, (b) Banco Continental, (c) 
Interbank y (d) Scotiabank; cuyo objetivo general fue el de detallar la 
relación existente entre clima, motivación y satisfacción laboral y la 
rotación laboral del grupo poblacional denominada Generación “Y”. 
 
Y como objetivos específicos: 
Examinar el nivel de motivación en los cuatro bancos principales del 
cusco 
Computar el clima laboral” en los cuatro bancos principales del cusco 
Evaluar el nivel de satisfacción laboral en los cuatro bancos principales 
del cusco 
Establecer el índice de rotación laboral en los cuatro bancos principales 
del cusco 
Evaluar la correspondencia entre motivación laboral y rotación laboral en 
los cuatro bancos principales del cusco 
Averiguar la relación entre clima laboral y rotación laboral en los cuatro 
bancos principales del cusco 
Explorar la relación entre satisfacción laboral y rotación laboral en los 
cuatro bancos principales del cusco 
Identificar la variable independiente más importante asociado a la 
rotación laboral de la Generación “Y” en los cuatro bancos principales 
del cusco 




Las entidades bancarias, desarrollaron importantes políticas de clima 
laboral. Sin embargo esta variable no es determinante al momento de la 
toma de decisión de los individuos de la Generación “Y” si desean rotar 
o no, evidenciándose así la existencia de otras variables como 
satisfacción, motivación que si son consideradas para tomar la decisión 
de rotar o cambiar de empresa. Se advirtió que el clima laboral es 
afectada por el involucramiento laboral y la autorrealización, 
dimensiones que deben ser tomadas en cuenta por las entidades en el 
diseño de sus políticas de trabajo. 
Los miembros de la Generación “Y” a diferencia de individuos de otras 
generaciones pretenden acceder a una “vida significativa”, a través del 
trabajo  que desarrollan generan valor, el que se ve irradiado en su vida, 
conciliando sus actividades laborales con su vida personal manteniendo  
el equilibrio lo que desarrollan. Características que se ven en los 
resultados obtenidos, evidenciando de que la satisfacción es sumamente 
significativa para tomar la decisión de rotar laboralmente, y al no ver 
satisfecha sus expectativas el individuo busca otro trabajo que se 
amolde a sus expectativas. 
En la actualidad el índice de rotación es del 3.7%, sin embargo, en forma 
contradictoria las intenciones de rotar obtenidas en los resultados es del 
58.5%, hecho que se plasma como  oportunidad para las entidades 
financieras, cuyas intenciones sean las de generar valor dentro de su 
organización y tengan el interés de retener a su talento humano, 
modificando y/o adecuando sus políticas de trabajo 
El aporte más significativo de la investigación, es el hecho de haber 
identificado que la satisfacción laboral tiene mayor relación con la 
rotación laboral en las cuatro entidades financieras sujetas al estudio. 
(Báez, Esquivel, Núñez, Rojas, & Zavaleta, 2017) 
 
Cusco, Morante y Alferez (2014) en su trabajo de investigación 
“Motivación y  Desempeño Laboral en el Programa de Riego Tecnificado 
del Gobierno Regional Cusco 2013”, aplicaron el Tipo de Estudio básico-
sustantivo, del nivel descriptivo correlacional con una muestra 
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conformada por 20 colaboradores del Programa de Riego Tecnificado del 
Gobierno Regional Cusco, cuyo objetivo General fue el de establecer si 
existe correspondencia entre la motivación y desempeño laboral  en el 
PRT del gobierno regional Cusco; aplicado los instrumentos de medición 
se arribó a las conclusiones siguientes: 
La Motivación está relacionada con el Desempeño Laboral de los 
colaboradores del Programa de Riego Tecnificado del Gobierno Regional 
Cusco en un 66.2%. 
La Motivación intrínseca no influye en la Satisfacción Laboral de los 
colaboradores del Programa de Riego Tecnificado del Gobierno Regional 
Cusco. 
La Motivación intrínseca influye el trabajo en equipo en  los 
colaboradores del Programa de Riego Tecnificado del Gobierno Regional 
Cusco en un 49.8%. 
La Motivación intrínseca influye en la capacitación de los colaboradores 
del Programa de Riego Tecnificado del Gobierno Regional Cusco en un 
38%. 
La Motivación extrínseca influye en la satisfacción laboral de los 
colaboradores del Programa de Riego Tecnificado del Gobierno Regional 
Cusco en un 40.9%. 
La Motivación extrínseca no influye en el trabajo en equipo en los 
colaboradores del Programa de Riego Tecnificado del Gobierno Regional 
Cusco en un 33.3%. 
La Motivación extrínseca influye en la capacitación en los colaboradores 
del Programa de Riego Tecnificado del Gobierno Regional Cusco en un 
39.2%. 
La Motivación trascendente influye en la satisfacción Laboral de los 
colaboradores del Programa de Riego Tecnificado del Gobierno Regional 
Cusco en un 63.7%. 
La Motivación trascendente influye en el trabajo en equipo  de los 
colaboradores del Programa de Riego Tecnificado del Gobierno Regional 
Cusco en un 66.4%. 
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La Motivación trascendente influye en la capacitación  de los 
colaboradores del Programa de Riego Tecnificado del Gobierno Regional 
Cusco en un 53.2%. (Morante & Alferez, 2014) 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
De acuerdo a una de las definiciones por la Enciclopedia Universal SALVAT 
del 2009 la motivación es: un conjunto de elementos o factores (necesidades 
fisiológicas o psíquicas, pulsiones inconscientes, valores y modelos sociales 
interiorizados, etc) que determinan directamente en la conducta de un 
individuo o persona generando optar diferentes comportamientos o conductas 
dirigiéndola hacia un determinado objetivo. Tomando en cuenta dicho 
concepto podemos aseverar que si una persona se encuentra bien motivada 
optará por asumir conductas de proactividad para el logro de los objetivos 
planteados a alcanzar. (….) No obstante en la actualidad no son pocos los 
psicólogos científicos que sostienen que la motivación es un concepto o 
categoría superflua, de forma que los fenómenos de la conducta que trata de 
explicar podrían ser subsumidos por otros conceptos psicológicos o 
fisiológicos (aprendizaje, incentivo, emoción, etc). (SALVAT, 2009) 
 
Según Chiavenato (2009) Es difícil entender el comportamiento humano sin 
contar con el conocimiento mínimo de que es lo que lo motiva. No es sencillo 
conceptualizar el término de motivación, esto debido a que dicho término es 
utilizado en sentidos diversos. De manera general, se podría decir que es el 
motivo que induce al actuar actuar de una manera o que se asuma una 
tendencia concreta, a un comportamiento especifico. Ese impulso o tendencia 
a una determinada acción se puede dar por un estímulo externo o interno de 
la persona. En ese entender, la motivación se relaciona con el sistema de 
cognición del individuo. Krech, Crutchfield y Ballachey explican que:  
El accionar de las personas está orientado por su discernimiento, por lo que 
cree, piensa, y prevé, Pero al planteársela la pregunta de la razón por la que 
actúa de una determinada forma, sale el argumento de la motivación. La 
motivación como una fuerza que activa e impulsora, la que se traducen en 
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palabras, deseos, recelos, desconfianzas, temores, y sospechas. Deseando 
así la persona estatus y poder, rechazando la exclusión, amenazas a su 
autoestima, además la motivación persigue alcanzar una meta, para cuyo fin 
las personas invierten energías. (Chiavenato, Administración de Recursos 
Humanos, 2011, pág. 41) 
 
Chiavenato da a conocer que existen diferentes motivaciones que varían de 
una persona a otro, generando así distintos esquemas de conducta, al igual 
que los valores sociales y capacidades para el logro de objetivos son 
diferentes, y así sucesivamente. En una misma persona, sus necesidades 
cambian con el tiempo, al igual que sus capacidades y sus valores sociales, a 
pesar de estos contrastes, la razón que actica el comportamiento humano es 
similar al de todos, a pesar de que exista diferencia en los patrones de 
comportamiento, la razón de origen básicamente es la misma. En este 
entender se cuenta con tres premisas que exponen la conducta humana: 
Los estímulos internos o externos, determinan la conducta. Existiendo una 
causalidad en la conducta. Tanto lo heredado como lo vivido en el ambiente 
influyen contundentemente en la conducta. 
La conducta humana es motivada, Toda conducta tiene un propósito. La que 
no es coincidencia ni al azar, sino que éstas siempre tienen como objetivo 
lograr algo. 
La conducta humana está orientada a objetivos. Todo accionar humano se da 
gracias a un impulso, necesidad, las que son expresiones que a la larga 
determinan los motivos de la conducta (Chiavenato, Administración de 
Recursos Humanos, 2011, pág. 42) 
 
De acuerdo a Chiavenato (2011) El proceso motivacional se da inicio con una 
necesidad, que origina la conducta humana. La que quiebra el equilibrio del 
organismo, generando insatisfacción, incomodidad, tensión, y desequilibrio. 
Condición que induce a la persona a asumir un comportamiento que busque 
tranquilizar la tensión o liberar la incomodidad y desequilibrio. Si la conducta 
es eficiente, el individuo hallará la satisfacción. Hecho que permitirá retornar a 
su estado original equilibrio, a su adaptación al ambiente.  En este proceso 
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motivacional, se ve satisfecha la necesidad. En tanto se repite el ciclo, se 
obtiene aprendizaje y las conductas se hacen más eficaces para la 
satisfacción de ciertas necesidades. Sin embargo, no siempre se satisfacen 
las necesidades en el proceso motivacional, las cuales pueden frustrarse o 
transferirse a una persona, objeto o situación. Si se diese el caso de frustrarse 
la necesidad en el ciclo o proceso motivacional, la tensión ocasionada hallará 
barreras para su liberación la que al no hallar un escape, busca una forma 
alterna de liberación la que se puede dar por medio de la agresividad, apatía, 
descontento, indiferencia, tensión emocional, etc. o por medio del insomnio, la 
tensión nerviosa, repercusiones digestivas o cardiacas, etc. En otras 
ocasiones, las necesidades no se satisfacen ni se frustran, sino son 
compensadas o transferidas hecho que se da cuando la satisfacción de otra 
necesidad aminora o mitiga el rigor de una necesidad que no puede 
satisfacerse.  (Chiavenato, Administración de Recursos Humanos, 2011, págs. 
42, 43) 
 
Según Gonzales (2008) La motivación es la compleja combinación de 
procesos psíquicos que desarrolla e induce el comportamiento humano, 
estableciendo la orientación hacia la meta perseguida o el objetivo que se 
desea evitar. 
La motivación estimula el rigor de la conducta del individuo y es también la 
que finaliza con el mismo, al ser alcanzada la meta que la persona desea.  
El ser humano en el desarrollo de su vida evidencia indicadores de 
satisfacción de necesidades que le provocan actuar; experimentar emociones, 
deseos,  aspiraciones, sentimientos, y propósitos que de darse las 
condiciones convenientes, inducen sus acciones hacia el logro de metas 
determinadas, cuyo logro les brinda satisfacción. (….) La actividad nerviosa 
superior y la motivación son 2 facetas distintas, pero inseparables. La 
motivación es un fenómeno psíquico, ideal, subjetivo. (….) En el proceso de 
motivación participan emociones y sentimientos, tendencias impulsivas y 
voluntarias y procesos cognoscitivos pensamiento, percepción, memoria, 
afecto en la que las tendencias asumen el rol más importante. La motivación 
es instintiva y expresión de la personalidad. Los estímulos y contextos que 
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operan en la persona se alteran por medio de las condiciones internas del 
individuo, es así que la motivación es la expresión de las propiedades y del 
estado del individuo. (Gonzales Serra, 2008, págs. 52, 53) 
 
Abraham Maslow (1908 – 1970), (como se citó en Asociación Mundial de las 
Guías Scouts)  define la motivación como el combustible que hace satisfacer 
nuestras necesidades, algunas necesidades tienen prioridad sobre otras. Por 
ejemplo, si tiene sed y hambre, se inclinará por satisfacer lo primero. Después 
de todo, puede pasar semanas sin comer, pero solo dos días sin beber algo. 
La sed es una necesidad prioritaria y urgente frente al hambre. De igual forma, 
si tiene mucha, mucha sed, pero alguien le ha puesto un tapón en las fosas 
nasales que no le permiten respirar, ¿cuál sería lo prioritario y urgente a 
atender? Lógicamente el hecho de querer respirar como una necesidad vital. 
 
Maslow creó la jerarquía de necesidades. Más allá de los detalles básicos de 
aire, agua, comida y sexo, propuso cinco niveles amplios de necesidades: las 
fisiológicas, las de seguridad y protección, las de afiliación y afecto, las de 
estima y la de autorrealización. En ese orden. 
1. Las fisiológicas. La necesidad de alimentarse, vestirse, mantener la 
temperatura corporal o sobrevivir. 
2. Las de seguridad y protección. Cuando las necesidades fisiológicas 
parecen ampliamente satisfechas, el segundo nivel de necesidades entra en 
juego. Se interesará cada vez más por buscar condiciones de seguridad, 
estabilidad, y protección. Podría llegar a desarrollar la necesidad de 
estructura, de orden, de ciertos límites. 
3. Las de afecto y afiliación. Cuando las necesidades fisiológicas y de 
seguridad están compensadas, un tercer nivel empieza a aparecer. Comienza 
a sentir la necesidad de tener amigos, encontrar su media naranja, tener hijos, 
relaciones afectivas en general, y aún, un sentido de comunidad. 
4. Las de la estima. Luego, empezamos a buscar un poquito de autoestima. 
Maslow notó dos versiones de necesidades de la estima, una baja y una más 
alta. La más baja es la necesidad del respeto de los otros, la necesidad por la 
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clase, la fama, la gloria, el reconocimiento, la atención, la reputación, la 
apreciación, la dignidad, y aún, el dominio. 
La forma más elevada incluye la necesidad de auto respeto, la que considera 
sentimientos como la seguridad, capacidad, logro, maestría, soberanía y la 
libertad. Percibe que esta es la más “elevada” porque, una vez llegues a 
respetarte a ti mismo, es difícil que pierdas ese respeto. Contrariamente en 
relación al respeto de las otras personas. A los cuatro niveles anteriores los 
llamó las necesidades de déficit o necesidades D. Si no tiene lo suficiente de 
algo – entonces tiene un déficit – siente la necesidad. Pero si consigue todo lo 
que necesita, entonces no siente ¡nada! En otras palabras, dichas 
necesidades dejan de ser una motivación. Esto también fue mencionado por 
Frederick Herzberg quien hace la distinción entre los factores de higiene para 
motivarle (casi los 3 niveles más bajos de la jerarquía de Maslow) y factores 
motivacionales (=los 2 niveles más altos de Maslow). 
 
Maslow ve estas necesidades esencialmente como de sobrevivencia. Incluso 
el amor y la autoestima son necesidades para el sustento de la salud. Él dice 
que todos nosotros tenemos necesidades incorporadas genéticamente, como 
instintos. En términos de desarrollo, transitamos por estos niveles como 
etapas de nuestra vida. De recién nacidos si nuestro es fisiológico, 
rápidamente sentiremos la necesidad de estar seguros. Luego anhelamos 
atención y afecto. Posteriormente buscamos nuestra autoestima, y hay que 
notar que todo esto sucede en el primer par de años. Bajo condiciones 
estresantes, o cuando nuestra sobrevivencia se ve amenazada, podemos 
“retroceder” a un nivel inferior. Cuando su familia se va y le deja, parece que 
el amor es lo único que siempre quiso. 
Si a lo largo de su desarrollo tiene problemas importantes - un periodo de 
inseguridad extrema o hambre cuando niño, o la pérdida de un ser querido por 
muerte o divorcio, negligencia o abuso significativos – podría “quedarse fijada” 
en ese conjunto de necesidades por el resto de su vida. 
5. Autorrealización. Maslow utilizó una variedad de términos para referirse a 
este nivel: Las llamó motivación para el crecimiento (en contraste con la 
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motivación de déficit), necesidades del ser (o necesidades-B, en contraste con 
las necesidades-D), y autorrealización. 
Estas involucran el continuo deseo de alcanzar potenciales, para “ser todo lo 
que puedas ser”. Son cuestión de llegar a ser el „tú‟ más completo, - y de aquí 
su término, autorrealización/auto actualización. Cuando usted está en el modo 
de auto actualización, con frecuencia trabaja más duro, sientes menos las 
necesidades de los niveles inferiores, y hace más de lo que siempre habías 
esperado hacer. Se siente feliz, segura, en otras palabras ha alcanzado el 
RENDIMIENTO EXCEPCIONAL o la EXPERIENCIA CUMBRE. (Scouts) 
 
González (2008). Estímulo extrínseco es aquel proveniente de afuera 
(premios y castigos). La motivación extrínseca está orientada a alcanzar 
metas parciales, cuyas razones se hallan fuera de sí mismos. Los Estímulos 
intrínsecos son aquellos que proceden de adentro de uno, de carestías ya 
existentes. La motivación intrínseca es aquella que es satisfecha al alcanzar la 
meta propuesta, por ejemplo, cuando la labor es agradable por sí misma, por 
sentirse útil, etc.  
La transformación del acto en actividad se da principalmente en torno a los 
estímulos extrínsecos. Operando inicialmente en esta la motivación extrínseca 
la que posteriormente se cambia en intrínseca, la exigencia externa llega a 
convertirse en una necesidad. (Gonzales Serra, Psicología de la Motivación, 
2008, págs. 115, 116) 
 
La Motivación Intrínseca, es aquella que surge del interior del individuo y se 
debe a razones internas, como las de realizar adecuadamente las cosas para 
la satisfacción personal; conduciendo a satisfacer necesidades principales, y 
que de acuerdo a la clasificación de Maslow en su pirámide se encuentran 
dentro de las tres últimas: sociales, de estima y autorrealización; la motivación 
intrínseca satisface aquellas necesidades que surgen por el contenido y 
desarrollo del trabajo, como el tipo de trabajo, el proceso mismo de realizarlo, 
el reconocimiento de las demás personas, el alto grado de responsabilidad, el 
progreso y el desarrollo personal.  
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En la Motivación Extrínseca las razones fundamentales para la conducta se 
hallan fuera de la persona, aludiendo orígenes artificiales de satisfacción 
concebidas por la sociedad, como, el dinero, las loas, etc.  
De acuerdo a la escala de motivación de Maslow, las primeras dos 
necesidades son satisfechas por la motivación extrínseca: las fisiológicas y de 
seguridad. Son denominas “extrínsecas” porque satisfacen necesidades a 
partir de aspectos externos a la propia labor, como la retribución monetaria o 
en especies, o las condiciones del contrato, etc. La cual es propia de aquellas 
personas cuya labor no es un fin, sino el medio para el logro de otros fines. 
(RIVERA PULACHE, 2014, págs. 34, 35) 
 
Motivación extrínseca o externa es aquella que se da por un factor externo a 
la persona. Así por ejemplo, en el entorno laboral, las congratulaciones 
realizadas por el jefe a su equipo de trabajo por su buen desempeño, ilustran 
el tipo de refuerzo, proveniente del exterior que ayuda y motiva a los 
profesionales para que se sientan más valorados y se identifiquen de mejor 
forma con en el cumplimiento de sus funciones. 
La motivación intrínseca o interna, es aquella que nace del interior de una 
persona. A diferencia de la motivación externa en la que no depende de ti 
mismo, por el contrario la motivación intrínseca, depende de uno mismo, auto 
motivarse a través de determinadas medidas, sí depende de ti. (Reategui 
Arévalo, 2017, pág. 24) 
 
Berardi (2015) Toda organización cuenta con un elemento clave para su 
desarrollo, que son los recursos humanos, ya que de su desempeño y 
eficiencia, así como la asignación adecuada de responsabilidades y 
jerarquías, se podrá alcanzar los objetivos y metas de la organización.  Por 
ende es de suma importancia implementar políticas adecuadas y acordes para 
su gestión, permitiendo así la implementación de distintas iniciativas que 
aumente la motivación laboral. Se debe de motivar a los trabajadores, "para 
que quieran" y "para que puedan" desarrollar convenientemente su labor, la 
"Motivación Laboral" es imperiosa para la eficacia organizacional.  
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Si bien los objetivos son diferentes de organización a organización, cada una 
de las personas que son parte también posee necesidades particulares y 
objetivos. Por medio del ente competente se busca ayudar a las personas 
para que puedan satisfacer sus necesidades utilizando su potencial y por 
ende contribuir al logro de las metas institucionales. 
El  término motivación es aplicado a una amplia gama de impulsos, 
necesidades, deseos,  esfuerzos por satisfacer un deseo o meta.    
Todo trabajador labora por una remuneración económica, sin embargo las 
organizaciones cometen el grave error de pensar que la única motivación de 
estos es el dinero. Incluso como estímulo para el logro de un mejor 
rendimiento, sin embargo debería tomarse en cuenta como factor motivacional 
la competencia sana, las relaciones personales, la aceptación el 
reconocimiento de logros, la asignación de cargos, responsabilidades y 
confianza, que puede ser la mejor forma de motivación, que el incentivo 
monetario. (Berardi, 2015, págs. 6, 7)  
 
De acuerdo a la Teoría de los dos factores de Herzberg (como se citó en 
Chiavenato, 2011) da conocer que la motivación laboral obedece a dos 
factores: 
a) Factores higiénicos (factores de insatisfacción): se trata del contexto que 
rodea al individuo en su trabajo; desde las condiciones ambientales del 
empleo y las físicas, Correspondiendo así a la motivación ambiental a 
aquellos factores con los que la organización motiva a sus trabajadores. Como 
motivación física se toma en cuenta los salario, políticas de la empresa, 
beneficios sociales, tipo de supervisión, clima de interrelación entre directivos 
y trabajadores, reglamentos, directivas, entre otras. Sin embargo, los factores 
higiénicos son  limitados al momento de influir en la conducta de los 
trabajadores. (….)  En el caso de que estos sean óptimos, sólo evitan la 
insatisfacción de los trabajadores, esto debido a que su influencia no eleva la 
satisfacción considerablemente y mucho menos sosteniblemente. Y en el caso 
de no ser optimas y son precarias generan insatisfacción, hecho por el que se 
les denomina como factores de insatisfacción, los que pueden ser: 
- Condiciones laborales y de bienestar. 
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- Políticas de gestión y administración. 
- Tipo de relación entre trabajadores y con el supervisor. 
- Remuneración. 
- Seguridad laboral. 
 Los factores higiénicos constituyen el contexto del puesto. 
b) Factores motivacionales (factores de satisfacción): se tratan del tipo y 
contenido del trabajo, de las labores y responsabilidades relacionadas con 
ésta; son las que producen satisfacción duradera y mejora en la productividad 
por encima de los acostumbrados. La motivación involucra sentimientos de 
crecimiento, realización y afirmación que se dan a conocer en la realización de 
actividades y tareas que representan retos y son consideradas en el trabajo. 
Si estos son óptimos, elevaran la satisfacción del personal y por ende la 
productividad; pero si son precarios, tienden a reducir la satisfacción. Hecho 
por el cual se les conoce como factores de satisfacción. Constituyen el 
contenido del puesto y comprenden: 
- Encomendar responsabilidad. 
- Autonomía para tomar decisiones de desarrollar una labor. 
- Posibilidades de crecimiento laboral 
- Utilizar al máximo las habilidades. 
- Planteamiento de metas y objetivos y su evaluación. 
- Simplificación del puesto (por quien lo desempeña) 
- Mejora del puesto (horizontal o verticalmente). 
En concreto, la teoría de los factores asume que: los factores motivacionales 
como el contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes son 
vinculadas o dependen directamente con la satisfacción en el puesto; y la 
insatisfacción en el puesto es vinculada directamente con la función del 
ambiente, el contexto del puesto, la supervisión, los colegas y; son los 
denominados factores higiénicos; sancionando así que para la mejora de la 
motivación laboral, se debe implementar y enriquecer tareas, que amplíen los 
objetivos, responsabilidades y asumir el reto de las actividades asignadas a 
un determinado puesto. (Chiavenato, Administración de Recursos Humanos, 




De acuerdo a la teoría de motivación contingencial de Víctor H. Vroom (como 
se citó en Chiavenato, 2011), en cada individuo la motivación para producir 
está sujeta a tres factores. 
1. Los objetivos propios, que dependen de su fuerza, su deseo para 
alcanzarlos. 
2. La percepción del individuo de la relación de productividad y la tangibilidad 
de sus propios objetivos. 
3. La suficiencia del sujeto para mediar con su productividad, a medida que 
cree influir en él. 
Un individuo puede incrementar su productividad si es que se presentan tres 
condiciones: 
1. Acceso a objetivos personales. Como seguridad laboral, dinero, aceptación 
social, trabajo interesante y reconocimiento. 
2. Relación entre logro de objetivos y alta productividad. Si un trabajador tiene 
como objetivo acceder a una remuneración elevada y trabaja en torno a este 
objetivo, su motivación será fuerte para producir más. Pero si su necesidad es 
de aceptación social ante su entorno, su productividad será inferior. Producir 
mejor puede ser un factor de rechazo por parte de sus compañeros. 
3. Percepción de su influencia en su productividad. Si uno cree que el 
despliegue de un gran esfuerzo, no tiene resultados, optará por no esforzarse 
mucho, hecho que se da en personas ubicadas en un puesto determinado sin 
la capacitación adecuada. 
De acuerdo a  Vroom explica la motivación para producir, para cuyo efecto 
propone el modelo de expectativas de motivación, fundamentado en objetivos 
intermedios y crecientes (medios) conducentes al logro del objetivo final (fin). 
De acuerdo a este modelo, la motivación es un proceso que administra 
opciones de conducta.  
Las personas distinguen las consecuencias de cada acto como resultado de 
una cadena entre medios y fines. Es así que cuando un sujeto busca un 
resultado intermedio (por ejemplo, productividad elevada), busca las 
estrategias  para lograr resultados finales (beneficios, dinero, promoción o 
aceptación del grupo, etc) (Chiavenato, Administración de Recursos 




De acuerdo a la teoría de las expectativas de Lawler (como se citó en 
Chiavenato, 2011), manifiesta que un factor motivador para el desempeño 
laboral es el dinero, y en muchos de los casos incluso se evidencia 
comportamientos de compañerismo y compromiso con la organización. Sin 
embargo a pesar del resultado obvio se descubrió que el dinero tiene poco 
poder motivacional debido a su incorrecta aplicación de las organizaciones. 
En muchas de los casos, la correspondencia no se trata de dinero y 
desempeño más bien se debe a varias razones: 
1. El lapso de tiempo prolongado para el acceso al incentivo salarial por un 
desempeño adecuado. Lo frágil del incentivo y la demora para acceder a este 
dan la sensación de que sus ganancias son independientes a su desempeño 
laboral. Y como la motivación es frágil y muy lenta, la relación entre dinero y 
desempeño también es frágil. 
2. Los exámenes de desempeño no promueven diferencias salariales, debido 
a que los evaluadores no quieren asumir el hecho de reconocer a los que 
tienen mayor desempeño, debido al conflicto ya que aquellas que tienen bajos 
rendimientos no tienen la pre disponibilidad a dejar de recibir incentivos 
salariales o a recibir menos que sus compañeros que tienen un mejor 
desempeño. Hecho que hace de que los salarios se mantengan en un término 
medio, Evidenciándose así que no se recompensa el buen desempeño y 
provocando consecuentemente una relación incongruente entre el dinero y 
desempeño laboral. 
3. Los salarios son establecidos de manera uniforme, sin considerar el buen o 
mal desempeño del trabajador. Debido a que las organizaciones subordinan 
sus políticas  a las políticas gubernamentales o convenciones sindicales, que 
son genéricas y reglamentan los salarios con el afán de neutralizar la inflación.  
4. El prejuicio respecto al salario y las limitaciones del modelo del homo 
economicus divulgado por la teoría de la administración científica de Taylor, y 
que combatió ostensiblemente. Prejuicio que aún persiste, que transforma el 
dinero en algo vil y sórdido, cuando realmente es una de las razones que 
motivan a los individuos a trabajar. 
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Lawler finaliza dando a conocer la existencia de dos bases sólidas para su 
teoría: 
1. Los individuos quieren dinero debido a que este les permite satisfacer sus 
necesidades fisiológicas, sociales y de seguridad, como el de estima y de 
autorrealización. En concreto el dinero es un medio y no un fin. Con él se que 
se puede satisfacer múltiples necesidades personales. 
2. Si los individuos perciben y creen que su desempeño es necesario para 
acceder al dinero, su desempeño será el mejor posible (Chiavenato, 
Administración de Recursos Humanos, 2011, págs. 48, 49) 
Para Bohorquez (como se cita en el trabajo de tesis para obtener el grado 
académico de magister en gestión pública “Motivación y  Desempeño Laboral 
en el Programa de Riego Tecnificado del Gobierno Regional Cusco” de 
Morante y Alférez, 2013), el desempeño laboral, es el nivel de ejecución 
logrado por el trabajador tras la búsqueda de alcanzar las metas dentro de su 
institución u organización en un periodo de tiempo determinado. 
Para Tisock (2006), Es recomendable que, las evaluaciones del rendimiento 
se apliquen una vez por año o por ejecución de políticas institucionales, 
podrían también realizarse las evaluaciones en forma semestral. 
Objetivamente de manera formal o procesada aun teniendo mucha validez las 
evaluaciones informales que son las que definen los objetivos de la actuación 
y/o rendimiento de trabajo. Los resultados de la calificación del desempeño 
deberán fijar metas y objetivos con apoyo de la confección de escalas graficas 
de calificación y el cuadro de méritos del personal y entrevistas personales 
(Gonzales, 2006, pág. 68) 
Existen muchas definiciones sobre el desempeño laboral, sin embargo 
asumimos que el desempeño laboral es el nivel de trabajo alcanzado como 
resultado del esfuerzo, compromiso, y dedicación, que el trabajador brinda al 
desarrollo de sus actividades dentro de su institución u organización laboral, 
para cuyo efecto juegan un rol importante la motivación intrínseca y extrínseca 
como la satisfacción laboral, el trabajo en equipo y la capacitación. 
Para Muñoz Adánez, (1990) (como se cita en el trabajo de investigación 
“Satisfacción Laboral” Hannoun, 2011) la satisfacción es “el sentimiento de 
agrado positivo que siente una persona por realizar su trabajo, en un ambiente 
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en el que se siente a gusto, dentro de una empresa u organización que le sea 
atractiva y de la que percibe compensaciones psico-socio-económicas de 
acuerdo a sus expectativas” (Hannoun, 2011, pág. 23) 
Chiavenato en su libro Gestión del Talento Humano, respecto al Trabajo en 
Equipo menciona que el viejo modelo burocrático de trabajo no sirve de 
mucho, más aún en esta nueva era del conocimiento, modelo que está 
compuesta por jerarquías, departamentos y puestos que está en pleno 
proceso de extinción. Caracterizándose esta porque mantiene el statu quo 
cuando en la actualidad el mundo de los negocios exige cambios e innovación 
de las organizaciones, migrando así hacia un nuevo concepto de trabajo: en la 
que se debe reunir y conformar equipos o células de trabajo articulados e 
integrados en actividades conjuntas. Cuyos resultados son mejores 







1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema General 
¿De qué manera la motivación se relaciona con el desempeño laboral en la 
Sub Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos del Distrito de San Sebastián 
de la Provincia y Región Cusco? 
1.4.2. Problemas Específicos 
a) ¿Cuál es el nivel de motivación en la Sub Gerencia de Gestión de 
Residuos Sólidos del Distrito de San Sebastián de la Provincia y Región 
Cusco? 
b) ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en la Sub Gerencia de Gestión 




c) ¿De qué manera se relacionan las dimensiones de la motivación y el 
desempeño laboral en la Sub Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos 
del Distrito de San Sebastián de la Provincia y Región Cusco? 
1.5. Justificación del estudio 
La presente investigación dará a conocer la relación existente entre la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de 
Gestión de Residuos Sólidos de la Municipalidad Distrital de San Sebastián, la 
que permitirá tomar acciones determinantes para la mejora de la productividad 
y rendimiento en la gestión de residuos sólidos, por ende el acceso de la 
población a una mejor calidad de vida en torno a lo medio ambiental. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis General 
La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral   de 
la Sub Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos del Distrito de San 
Sebastián de la Provincia y Región Cusco. 
1.6.2. Hipótesis Específicas 
a) En la Sub Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos del Distrito de San 
Sebastián de la Provincia y Región Cusco, existe un buen nivel de 
motivación. 
b) En la Sub Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos del Distrito de San 
Sebastián de la Provincia y Región Cusco, se cuenta con un buen nivel 
de desempeño laboral. 
c) HE3: Las dimensiones de la motivación y el desempeño laboral en la 
Sub Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos del Distrito de San 
Sebastián de la Provincia y Región Cusco, se relacionan 
significativamente. 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo General 
Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral en  la Sub 
Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos del Distrito de San Sebastián de la 
Provincia y Región Cusco 
1.7.2. Objetivos Específicos 
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a) Determinar y describir el nivel de motivación en la Sub Gerencia de 
Gestión de Residuos Sólidos del Distrito de San Sebastián de la 
Provincia y Región Cusco 
b) Determinar y describir el nivel de desempeño laboral de la Sub 
Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos del Distrito de San Sebastián 
de la Provincia y Región Cusco 
c) Determinar y describir de qué manera se relacionan las dimensiones de 
la motivación y el desempeño laboral en la Sub Gerencia de Gestión de 














2.1. Diseño de investigación 
El diseño de investigación aplicado en el presente trabajo es: No 
experimental, Transeccional o Transversal. 
 
2.2. Variables, Operacionalización 
2.2.1. Variables de estudio 
Variable de estudio 1 
Motivación 
Las dimensiones consideradas para esta variable son: 




Las dimensiones consideradas para esta variable son: 



















     
De acuerdo a Idalberto 
Chiavenato la motivación es 
un término genérico que se 
aplica a una amplia serie de 
impulsos, deseos, 
necesidades, anhelos y 
fuerzas similares. Para el 
autor los administradores 
motivan a sus subordinados 
es decir que realizan cosas 
con las que esperan 
satisfacer esos impulsos y 
deseos e inducir a sus 
subordinados a actuar de 














 Clima laboral. 
Condiciones de trabajo. 

















Es el nivel de trabajo 
alcanzado como resultado 
del esfuerzo, compromiso, y 
dedicación, que el trabajador 
brinda al desarrollo de sus 
actividades dentro de su 
institución u organización 
laboral, para cuyo efecto 
juegan un rol importante la 
motivación intrínseca y 
extrínseca como la 
satisfacción laboral, el 





 Clima laboral. 
Condiciones de trabajo. 

















2.3. Población y muestra 
Población 
La Sub Gerencia de Gestión de Residuos Sólidos de la Gerencia de Servicios 
y Medio Ambiente de la Municipalidad Distrital de San Sebastián, en la 
actualidad cuenta con una población total de 72 trabajadores entre varones y 
mujeres, encargados de la Gestión de Residuos Sólidos.   
Muestra 
El muestreo para el presente estudio, es no probabilística por conveniencia 
asimismo se toma en cuenta los siguientes criterios: 
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- Criterio de exclusión. - los trabajadores del proyecto que son no 
permanentes no se consideran en la muestra debido a que estos rotan con 
frecuencia y no se involucran en pleno con el proceso gestión de los residuos 
sólidos del distrito. 
- Criterio de inclusión. - Los trabajadores permanentes de la Sub Gerencia 
de Gestión de Residuos Sólidos, encargados del proceso de gestión de 
residuos sólidos son 37, los cuales están plenamente involucrados en dicho 
proceso de Gestión, a quienes se les considera como muestra del presente 
trabajo por el grado de conocimiento e involucramiento. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnicas e instrumentos 
Técnica 
La técnica que se utilizó en el presente trabajo de investigación para la 
recolección y registro de información fue la encuesta para ambas variables 
de estudio. 
Instrumentos 
El instrumento que se utilizó para la recolección de la información necesaria 
de datos de ambas variables fue el cuestionario. 
2.4.2. Validez y confiabilidad 
En cuanto a la validez del instrumento, fue sometido a juicio de expertos 
quienes realizaron observaciones y sugerencias destinadas a mejorar el 
instrumento de recolección datos. 
El coeficiente α fue propuesto en 1951 por Cronbach como un estadístico 
para estimar la confiabilidad de una prueba, o de cualquier compuesto 
obtenido a partir de la suma de varias mediciones. El coeficiente α depende 
del número de elementos k de la escala, de la varianza de cada ítem del 
instrumento   
  , y de la varianza total    
  , siendo su fórmula: 
  
 
   
(  
∑   
 
 
   
) 
Para interpretar el valor del coeficiente de confiabilidad usaremos la siguiente 
tabla. 
TABLA 1 RANGOS PARA INTERPRETACIÓN DEL COEFICIENTE 




0.01 a 0.20 Muy baja 
0.21 a 0.40 Baja 
0.41 a 0.60 Moderada 
0.61 a 0.80 Alta 
0.81 a 1.00 Muy alta 
 
Para realizar el análisis de confiabilidad se usó el software estadístico IBM 
SPSS versión 23, los resultados obtenidos son los siguientes:      








D1:  Motivación intrínseca 0,875 08 
D2:  Motivación 
extrínseca 
0,756 07 
Motivación 0,745 15 
                          FUENTE: Elaboración propia 
En la tabla anterior se puede apreciar que los valores obtenidos para el 
coeficiente Alfa de Cronbach tanto la variable Motivación, así como para sus 
dimensiones se ubica por encima de 0,7 lo cual nos permite indicar que la 
confiabilidad es alta para esta variable y sus dimensiones, por lo tanto, se 






TABLA 3 ESTADÍSTICOS DE FIABILIDAD PARA LA VARIABLE 
DESEMPEÑO LABORAL 
 
Alfa de Cronbach 
N de 
elementos 
D1:  Satisfacción 
laboral 
0,786 09 
D2:  Trabajo en 
Equipo 
0,756 11 
D3:  Capacitación 0,823 07 
Desempeño Laboral 0,811 27 
                           FUENTE: Elaboración propia 
42 
 
En la tabla anterior se puede apreciar que los valores obtenidos para el 
coeficiente Alfa de Cronbach tanto la variable Desempeño Laboral, así como 
para sus dimensiones se ubica por encima de 0,7 lo cual nos permite indicar 
que la confiabilidad es muy alta para esta variable y sus dimensiones, por lo 
tanto, se concluye que el instrumento para medir esta variable es confiable. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para el análisis de datos se hizo uso de técnicas propias de la estadística 
descriptiva como son Tablas y gráficos estadísticos, asimismo para la prueba 
de hipótesis se hizo uso de la prueba de independencia estadística Chi 















TABLA 4 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACIÓN PARA LA  
VARIABLE MOTIVACIÓN 
VARIABLE/DIMENSIÓN PUNTAJE VALORACIÓN 
























ABLA 5 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACIÓN PARA LA  





















VARIABLE/DIMENSIÓN PUNTAJE VALORACIÓN 


















3.1. Resultados descriptivos por variables. 
 
3.1.1. Resultados para Motivación 
 
TABLA 6 MOTIVACIÓN 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
BAJA 4 10,8 
MEDIA 17 45,9 
ALTA 16 43,2 
Total 37 100,0 
                                             FUENTE: Elaboración propia 
 
 
 GRÁFICO 1 MOTIVACIÓN 
 
                       FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian los resultados para la variable 
Motivación obtenidas a partir de la muestra de estudio para la presente 
investigación, en la cual el 10,8% de los encuestados consideran que esta 
es baja, mientras que el 45,9% considera que es media y el restante el 









3.1.2. Resultados para dimensiones de Motivación 
 
TABLA 7 MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 
 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
BAJA 2 5,4 
MEDIA 18 48,6 
ALTA 17 45,9 
Total 37 100,0 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
 
GRÁFICO 2 MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 
 
                       FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian los resultados para la dimensión 
Motivación intrínseca de la variable Motivación obtenidas a partir de la 
muestra de estudio para la presente investigación, en la cual el 5,4% de los 
encuestados consideran que esta es baja, mientras que el 48,6% considera 







TABLA 8 MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
BAJA 6 16,2 
MEDIA 13 35,1 
ALTA 18 48,6 
Total 37 100,0 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
 
GRÁFICO 3 MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA 
 
                        FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Motivación extrínseca de la variable 
Motivación se presentan en la tabla y gráfico anteriores, obtenidos a partir 
de la muestra de estudio para la presente investigación, en la cual el 16,2% 
de los encuestados consideran que esta es baja, mientras que el 35,1% 













3.1.3. Resultados para Desempeño Laboral 
 
TABLA 9 DESEMPEÑO LABORAL 
 Frecuencia Porcentaje 
 
DEFICIENTE 1 2,7 
REGULAR 17 45,9 
BUENO 19 51,4 
Total 37 100,0 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
 
GRÁFICO 4 DESEMPEÑO LABORAL 
 
                        FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian los resultados para la variable 
Desempeño Laboral obtenidas a partir de la muestra de estudio para la 
presente investigación, en la cual el 2,7% de los encuestados presentan un 
desempeño deficiente, mientras que el 45,9% presentan un desempeño 









3.1.4. Resultados para dimensiones de Desempeño Laboral 
 
TABLA 10 SATISFACCIÓN LABORAL 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
DEFICIENTE 2 5,4 
REGULAR 14 37,8 
BUENO 21 56,8 
Total 37 100,0 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
 
GRÁFICO 5 SATISFACCIÓN LABORAL 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian los resultados para la dimensión 
Satisfacción laboral de la variable Desempeño Laboral obtenidas a partir de 
la muestra de estudio para la presente investigación, en la cual el 5,4% de 
los encuestados consideran que esta es deficiente, mientras que el 37,8% 










TABLA 11 TRABAJO EN EQUIPO 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
DEFICIENTE 3 8,1 
REGULAR 13 35,1 
BUENO 21 56,8 
Total 37 100,0 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
GRÁFICO 6 TRABAJO EN EQUIPO 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Trabajo en Equipo de la variable 
Desempeño Laboral se presentan en la tabla y gráfico anteriores, obtenidos 
a partir de la muestra de estudio para la presente investigación, en la cual 
el 8,1% de los encuestados consideran que esta es deficiente, mientras 











TABLA 12 CAPACITACIÓN 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
DEFICIENTE 1 2,7 
REGULAR 17 45,9 
BUENO 19 51,4 
Total 37 100,0 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
GRÁFICO 7 CAPACITACIÓN 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Capacitación de la variable Desempeño Laboral 
se presentan en la tabla y gráfico anteriores, obtenidos a partir de la muestra de 
estudio para la presente investigación, en la cual el 2,7% de los encuestados 
consideran que esta es deficiente, mientras que el 45,9% considera que es 











3.2. Contraste de hipótesis para correlación entre las variables Motivación y 
Desempeño Laboral 
 
3.2.1. Prueba de hipótesis 
Para probar la hipótesis de correlación entre las Variables de estudio: 
Motivación y Desempeño Laboral, procederemos primero a realizar una 
prueba de Independencia Chi cuadrado y seguidamente una prueba de 
asociación Rho de Spearman 
 
TABLA 13 PRUEBA DE INDEPENDENCIA CHI CUADRADO 




Chi-cuadrado de Pearson 28,137 4 ,000 
Razón de verosimilitud 28,460 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 20,528 1 ,000 
N de casos válidos 37   
 
Interpretación y análisis:  
Hipótesis 
estadísticas 
Ho: Las variables Motivación y Desempeño Laboral 
son independientes estadísticamente  
Ha: Las variables Motivación y Desempeño Laboral no 
son independientes estadísticamente 
Nivel de significación        
Estadígrafo de 
contraste 
   ∑




   28,137 
Valor p calculado        
Conclusión 
Como       , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las variables Motivación y Desempeño 
Laboral no son independientes estadísticamente 
 
 







 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
,762 ,085 6,951 ,000
c
 
N de casos válidos 37    
 
 





Ho: Las variables Motivación y Desempeño Laboral no 
están correlacionadas  
Ha: Las variables Motivación y Desempeño Laboral 
están correlacionadas 
Nivel de significación        
Estadígrafo de 
contraste 
    √
   
    
 
 
Valor p calculado        
Conclusión 
Como       , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las variables Motivación y Desempeño 
Laboral están correlacionadas. El nivel de correlación 
es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior el 
coeficiente de asociación es igual a 0,762. 
 
 
3.2.2. Prueba de Sub hipótesis 
 
3.2.2.1. Correlación entre Motivación intrínseca y Satisfacción laboral  
 
TABLA 15 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS DIMENSIONES 







 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
,785 ,071 7,507 ,000
c
 
N de casos válidos 37    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Motivación intrínseca y 
Satisfacción laboral no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Motivación intrínseca y 
Satisfacción laboral están correlacionadas 
Nivel de significación        
Estadígrafo de contraste     √
   
    
 
 
Valor p calculado        
Conclusión 
Como       , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Motivación intrínseca 
y Satisfacción laboral están correlacionadas. El nivel de 
correlación es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior 
el coeficiente de asociación es igual a 0,785 
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3.2.2.2. Correlación entre Motivación extrínseca y Satisfacción laboral  
 
TABLA 16 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS DIMENSIONES 







 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
,764 ,078 7,012 ,000
c
 
N de casos válidos 37    
 
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Motivación extrínseca y 
Satisfacción laboral no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Motivación extrínseca y 
Satisfacción laboral están correlacionadas 
Nivel de significación        
Estadígrafo de contraste     √
   
    
 
 
Valor p calculado        
Conclusión 
Como       , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Motivación extrínseca 
y Satisfacción laboral están correlacionadas. El nivel de 
correlación es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior 
el coeficiente de asociación es igual a 0,764 
 
3.2.2.3. Correlación entre Motivación intrínseca y Trabajo en Equipo  
 
TABLA 17 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS DIMENSIONES 







 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
,826 ,073 8,658 ,000
c
 
N de casos válidos 37    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Motivación intrínseca y Trabajo 
en Equipo no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Motivación intrínseca y Trabajo 
en Equipo están correlacionadas 
Nivel de significación        
Estadígrafo de contraste     √
   





Valor p calculado        
Conclusión 
Como       , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Motivación intrínseca 
y Trabajo en Equipo están correlacionadas. El nivel de 
correlación es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior 
el coeficiente de asociación es igual a 0,826 
 
3.2.2.4. Correlación entre Motivación extrínseca y Trabajo en Equipo  
 
TABLA 18 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS DIMENSIONES 







 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
,720 ,097 6,141 ,000
c
 
N de casos válidos 37    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Motivación extrínseca y Trabajo 
en Equipo no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Motivación extrínseca y Trabajo 
en Equipo están correlacionadas 
Nivel de significación        
Estadígrafo de contraste     √
   
    
 
 
Valor p calculado        
Conclusión 
Como       , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Motivación extrínseca 
y Trabajo en Equipo están correlacionadas. El nivel de 
correlación es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior 
el coeficiente de asociación es igual a 0,720 
 
3.2.2.5. Correlación entre Motivación intrínseca y Capacitación  
 
TABLA 19 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS DIMENSIONES 







 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
,679 ,105 5,467 ,000
c
 
N de casos válidos 37    
 




Ho: Las Dimensiones Motivación intrínseca y 
Capacitación no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Motivación intrínseca y 
Capacitación están correlacionadas 
Nivel de significación        
Estadígrafo de contraste     √
   
    
 
 
Valor p calculado        
Conclusión 
Como       , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Motivación intrínseca 
y Capacitación están correlacionadas. El nivel de 
correlación es moderado, pues de acuerdo a la tabla 
anterior el coeficiente de asociación es igual a 0,679 
 
3.2.2.6. Correlación entre Motivación extrínseca y Capacitación  
 
TABLA 20 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS DIMENSIONES 







 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
,703 ,114 5,856 ,000
c
 
N de casos válidos 37    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Motivación extrínseca y 
Capacitación no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Motivación extrínseca y 
Capacitación están correlacionadas 
Nivel de significación        
Estadígrafo de contraste     √
   
    
 
 
Valor p calculado        
Conclusión 
Como       , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Motivación extrínseca 
y Capacitación están correlacionadas. El nivel de 
correlación es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior 











A continuación, presentamos la contrastación y discusión de los resultados 
obtenidos con los antecedentes de estudio, el marco teórico de esta investigación 
y la aceptación y/o rechazo de las hipótesis del presente estudio 
Respecto a la hipótesis general cuyo enunciado es:  La motivación se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral   de la Sub Gerencia de Gestión de 
Residuos Sólidos del Distrito de San Sebastián de la Provincia y Región Cusco, 
podemos afirmar que a la luz de los resultados se verifica esta hipótesis pues 
como se puede apreciar a partir de la prueba de independencia estadística Chi 
cuadrado de Pearson no son  independientes, existiendo entre ellas una 
correlación moderada y significativa de 0,726 para el coeficiente Rho de 
Spearman.  
Al respecto Guatemala, Sum (2005) en su trabajo de investigación "Motivación y 
Desempeño Laboral, realizado con el personal administrativo de una empresa de 
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango) muestra que la motivación si influye en 
el desempeño laboral de los trabajadores  administrativos de la empresa de 
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, la motivación estimula desarrollar sus 
tareas laborales con entusiasmo, y que se sienten satisfechos recibiendo 
incentivos o recompensas por su adecuado desempeño laboral. Asimismo, 
Venezuela, Delgado y Di Antonio (2010) en su trabajo de investigación La 
Motivación Laboral y su Incidencia en el Desempeño Organizacional concluyen 
que el estipendio económico ha dejado de ser el factor principal como elemento 
motivador considerando así otros factores como la seguridad y estabilidad laboral, 
ambiente laboral, el reconocimiento y las posibilidades de ser promocionados. 
Los resultados para la presente investigación muestran que para la variable 
Motivación obtenidas a partir de la muestra de estudio para la presente 
investigación, el 10,8% de los encuestados consideran que esta es baja, mientras 
que el 45,9% considera que es media y el restante el 43,2% que es alta, mientras 
que el 2,7% de los encuestados presentan un desempeño deficiente, en tanto que 
el 45,9% presentan un desempeño regular y el 51,4% un desempeño bueno. 
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Asimismo, se logro demostrar que las dimensiones de las variables motivación 
laboral y desempeño laboral guardan entre sí una correlación entre moderada y 






















Primera: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del 
α: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación entre las variables Motivación 
y Desempeño Laboral, según el estadístico de prueba para un estudio no 
paramétrico Correlación de Spearman, cuyo coeficiente de correlación alcanza el 
valor de 0,762, valor que muestra una asociación alta y directa entre dichas 
variables, lo cual indica que cuanto mejor sea la motivación laboral mejor ha de 
ser el desempeño laboral. 
Segunda: Respecto a la variable Motivación, se concluye el 10,8% de los 
encuestados consideran que esta es baja, mientras que el 45,9% considera que 
es media y el restante el 43,2% que es alta, resultados que muestran que es 
importantes reforzar la motivación en los trabajadores a fin de obtener un mejor 
resultado en su desempeño laboral. 
Tercera: Respecto a la variable Desempeño Laboral se concluye que el 2,7% de 
los encuestados presentan un desempeño deficiente, mientras que el 45,9% 
presentan un desempeño regular y el 51,4% un desempeño bueno, resultados 
que muestran la necesidad de tomar acciones que permitan lograr que los 
trabajadores se encuentren más satisfechos en su puesto de trabajo y así lograr 
mejores niveles de desempeño laboral. 
Cuarta: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del α: 
5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación entre las dimensiones de las 
variables Motivación y Desempeño Laboral, según el estadístico de prueba para 
un estudio no paramétrico Correlación de Spearman, cuyos coeficientes de 















Primera: Se recomienda a la Jefatura de Personal de la Municipalidad Distrital de 
San Sebastián fortalecer los procesos de capacitación al personal de la 
subgerencia de residuos sólidos, para una mayor y mejor gestión de estos. 
 
Segunda: Se recomienda a la Subgerencia de gestión de residuos sólidos de la 
Municipalidad Distrital de San Sebastián implementar acciones de motivación que 
incentiven y promueva un desempeño laboral de los trabajadores que se enfoque 
a desarrollar el máximo de sus capacidades. 
 
Tercera: Se recomienda al área de Personal de la Municipalidad Distrital de San 
Sebastián, desarrollar estrategias que permitan insertar a los trabajadores del 
área de la subgerencia de residuos sólidos, en los diferentes espacios de 
interrelación y vínculo en los trabajadores, que permita tener un ambiente laboral 
horizontal y propicio para el logro de los objetivos de la municipalidad. 
 
Cuarta: Se recomienda a la Gerencia de Servicios y Medio ambiente generar 
estrategias que permitan consolidar el equipo de trabajo de dicha gerencia 
insertando al pleno de trabajadores de la subgerencia de Gestión de residuos 
sólidos, con el propósito de lograr un mayor compromiso e identificación de los 
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PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL
¿De qué manera la  motivación se 
relaciona con el desempeño 
laboral en  la Sub Gerencia de 
Gestión de Residuos Sólidos del 
Distrito de San Sebastián de la 
Provincia y Región Cusco?
Determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral 
en  la Sub Gerencia de Gestión de 
Residuos Sólidos del Distrito de San 
Sebastián de la Provincia y Región 
Cusco
La motivación se relaciona 
significativamente  con el 
desempeño laboral   de  la Sub 
Gerencia de Gestión de Residuos 
Sólidos del Distrito de San 















72 trabajadores de la 
Sub Gerencia de Gestión 
de Residuos Sólidos de 
la Gerencia de Servicios 







PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS DISEÑO  
PE1: ¿Cuál es el nivel de
motivación en la Sub Gerencia de
Gestión de Residuos Sólidos del
Distrito de San Sebastián de la
Provincia y Región Cusco?
OE1: Determinar y describir el nivel
de motivación en la Sub Gerencia de
Gestión de Residuos Sólidos del
Distrito de San Sebastián de la
Provincia y Región Cusco
HE1: En la Sub Gerencia de
Gestión de Residuos Sólidos del
Distrito de San Sebastián de la
Provincia y Región Cusco, existe







transversal.                                                                          
MUESTRA:
37 trabajadores.
PE2: ¿Cuál es el nivel de
desempeño laboral en la Sub
Gerencia de Gestión de Residuos
Sólidos del Distrito de San
Sebastián de la Provincia y Región
Cusco?
OE2: Determinar y describir el nivel
de desempeño laboral de la Sub
Gerencia de Gestión de Residuos
Sólidos del Distrito de San Sebastián
de la Provincia y Región Cusco
HE2: En la Sub Gerencia de
Gestión de Residuos Sólidos del
Distrito de San Sebastián de la
Provincia y Región Cusco, se
cuenta con un buen nivel de
desempeño laboral.
                    
MUESTREO:
No probabilístico por 
conveniencia.
PE3: ¿De qué manera se
relacionan las dimensiones de la
motivación y el desempeño
laboral en la Sub Gerencia de
Gestión de Residuos Sólidos del
Distrito de San Sebastián de la
Provincia y Región Cusco?
OE3: Determinar y describir de qué
manera se relacionan las
dimensiones de la motivación y el
desempeño laboral en la Sub
Gerencia de Gestión de Residuos
Sólidos del Distrito de San Sebastián
de la Provincia y Región Cusco.
HE3: Las dimensiones de la
motivación y el desempeño
laboral en la Sub Gerencia de
Gestión de Residuos Sólidos del
Distrito de San Sebastián de la
Provincia y Región Cusco, se
relacionan significativamente.
MATRIZ DE CONSISTENCIA







sus Pruebas de 
Hipótesis
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ANEXO 02 






VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN
1. Motivación intrínseca. es aquella que encuentra su satisfacción en 
la obtención de la propia meta que se propone, realizando una tarea 
por el placer mismo que lo produce (Gonzales, 2008)




Nunca             (1)
A veces           (2)
Casi siempre (3)
Siempre          (4)
2. Motivación extrínseca. es aquella dirigida hacia una meta parcial, 
cuyos motivos se encuentran fuera de ella, es decir realizar una 
actividad por las consecuencias que esta trae, como por ejemplo 





Nunca             (1)
A veces           (2)
Casi siempre (3)
Siempre          (4)
1. Satisfacción laboral. sentimiento de agrado positivo que 
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le 
interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del 
ámbito de una empresa u organización que le resulta atractiva y por 
el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-económicas 
acordes con sus expectativas
1. Retribución económica.
2. Clima laboral.
3. Condiciones de trabajo.
4. Acceso a equipos y 
herramientas.
Nunca             (1)
A veces           (2)
Casi siempre (3)
Siempre          (4)
2. Trabajo en Equipo. Es el desarrollo del trabajo  en equipos o 
células de producción, en grupos de trabajo integrados y en 






Nunca             (1)
A veces           (2)
Casi siempre (3)
Siempre          (4)
3. Capacitación. Acción destinada a desarrollar y fortalecer las 
capacidades del trabajador, con el propósito de prepararlo para 
desempeñar eficientemente una unidad de trabajo específica e 





Nunca             (1)
A veces           (2)
Casi siempre (3)
Siempre          (4)
MOTIVACIÓN. De acuerdo a Idalberto Chiavenato la motivación 
es un término genérico que se aplica a una amplia serie de 
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Para 
el autor los administradores motivan a sus subordinados es decir 
que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y 
deseos e inducir a sus subordinados a actuar de determinada 
manera.  
DESEMPEÑO LABORAL.  es el nivel de trabajo alcanzado como 
resultado del esfuerzo, compromiso, y dedicación, que el 
trabajador brinda al desarrollo de sus actividades dentro de su 
institución u organización laboral, para cuyo efecto juegan un rol 
importante la motivación intrínseca y extrínseca como la 
satisfacción laboral, el trabajo en equipo y la capacitación.
TEMA: MOTIVACIÓN Y  DESEMPEÑO LABORAL EN LA SUB GERENCIA DE GESTIÓN DE RESIDUOS SÓLIDOS DEL DISTRITO DE SAN SEBASTIÁN DE LA PROVINCIA Y REGION CUSCO, 2018
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ANEXO 03 











1. Logro de Metas y 
objetivos personales
1. ¿Usted se siente  a gusto con el trabajo que  desarrolla?




3. ¿Su nivel de compromiso con el trabajo es alto?
4. ¿Usted asume a cabalidad las tareas a desarrollar en su trabajo?
5. ¿Se siente con ánimos y energía para realizar adecuadamente su 
trabajo?
6. ¿La puntualidad lo caracteriza a Ud.?
3. Reconocimiento 
laboral
7. ¿Su jefe valora los aportes que usted brinda en el desarrollo de su 
trabajo?
8. ¿Recibe algún incentivo por parte de la institución (comisión, 
felicitación, otros) cuando hace bien su trabajo?
1. Remuneración 1. ¿La remuneración que percibe es acorde al trabajo que realiza?
2. ¿Usted recibe beneficios,  e incentivos de su institución?
2. Entorno laboral 3. ¿Considera Ud. que la disposición de equipos, recursos y materiales 
que emplea su institución para su labor es apropiada? 
4. ¿Considera usted que el trabajo que realiza se hace coordinadamente 
con los demás trabajadores de su área?
5. ¿La relación con sus compañeros es buena?
6. ¿La posición de la institución donde trabaja, en el sector o el medio es 
gratificante para Ud.?
3. Estabilidad laboral 7. ¿Se siente seguro y estable en su institución?
TOTAL 100% 15
TÍTULO: MOTIVACIÓN Y  DESEMPEÑO LABORAL EN LA SUB GERENCIA DE GESTIÓN DE RESIDUOS SÓLIDOS DEL DISTRITO DE SAN SEBASTIÁN DE LA PROVINCIA Y REGION CUSCO, 2018
VARIABLE: MOTIVACIÓN
1. Motivación intrínseca. es aquella que 
encuentra su satisfacción en la obtención de la 
propia meta que se propone, realizando una tarea 
por el placer mismo que lo produce (Gonzales, 
2008)
2. Motivación extrínseca. es aquella dirigida hacia 
una meta parcial, cuyos motivos se encuentran 
fuera de ella, es decir realizar una actividad por 
las consecuencias que esta trae, como por 
ejemplo recibir una recompensa o en caso 
contrario, evitar un castigo. (Gonzales, 2008)
Nunca             (1)
A veces           (2)
Casi siempre (3)
Siempre          (4)
Nunca             (1)
A veces           (2)
Casi siempre (3)
Siempre          (4)
853%
747%










1. ¿La retribución económica que usted percibe, a Ud. le satisface?
2. Clima laboral. 2. ¿Existe armonía y compañerismo entre los trabajadores de la Sub Gerencia?
3. ¿La relación con su jefe inmediato es buena?
4. ¿La relación con sus compañeros es buena?
3. Condiciones de 
trabajo.
5. ¿Las condiciones en las que trabaja, para usted son satisfactorias?
6. ¿Usted cree que las reglas de trabajo son respetadas por todos los trabajadores?
7. ¿Las cargas de trabajo están bien repartidas?
4. Acceso a equipos y 
herramientas.
8. ¿Para el desarrollo de su trabajo, usted accede a equipos y herramientas necesarias y requeridas?
9. ¿En el desarrollo de su trabajo usted cuenta con los equipos de protección necesarios?
1. Comunicación. 1. ¿La comunicación interna dentro de su área de trabajo funciona correctamente?
2. ¿Le resulta fácil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo?
3. ¿Conoce las tareas que desempeña otras áreas?
2. Confianza. 4. ¿Usted siente confianza en sus compañeros de trabajo?
5. ¿Se siente incómodo al trabajar con personas con personalidad distinta a la suya?
3. Coordinación. 6. ¿En su área de trabajo se planifica y coordina las tareas de desarrollar?
7. ¿Se siente parte del equipo de trabajo?
8. ¿Se siente satisfecho con la organización del trabajo que actualmente tiene?
4. Compromiso. 9. ¿Considera que en su área los trabajadores están comprometidos con el trabajo en equipo?
10. ¿Trabaja fácilmente con personas con puntos de vista diferente al suyo?
11. ¿Se siente participe de los éxitos y fracasos de su área de trabajo?
1. Acceso. 1. ¿Tus conocimientos te dan seguridad para hacer tu trabajo?
2. ¿Usted recibe capacitación para el desarrollo de su trabajo?
3. ¿Crees necesaria la capacitación en tu área de trabajo?
4. ¿Te han impartido algún curso de capacitación fuera de la institución?
2. Pertinencia. 5. ¿Considera Ud. buena la capacitación recibida por su institución para el desempeño de sus funciones?
3. Oportunidad. 6. ¿La capacitación que le brinda su institución es oportuna y adecuada?
4. Requerimiento 7. ¿La capacitación que recibe es acorde a su necesidad de capacitación?
TOTAL 100% 27
3. Capacitación. Acción destinada a desarrollar y 
fortalecer las capacidades del trabajador, con el 
propósito de prepararlo para desempeñar 
eficientemente una unidad de trabajo específica e 
impersonal. Real Academia de la lengua Española. 
RAE
Nunca             (1)
A veces           (2)
Casi siempre (3)
Siempre          (4)
VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL
1. Satisfacción laboral. sentimiento de agrado 
positivo que experimenta un sujeto por el hecho 
de realizar un trabajo que le interesa, en un 
ambiente que le permite estar a gusto, dentro del 
ámbito de una empresa u organización que le 
resulta atractiva y por el que percibe una serie de 
compensaciones psico-socio-económicas acordes 
con sus expectativas
Nunca             (1)
A veces           (2)
Casi siempre (3)
Siempre          (4)
2. Trabajo en Equipo. Es el desarrollo del trabajo  
en equipos o células de producción, en grupos de 
trabajo integrados y en actividades conjuntas, 
cuyo resultado es totalmente diferente y mejor. 
Chiavenato 2009
Nunca             (1)
A veces           (2)
Casi siempre (3)
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¿Usted se siente  a gusto con el trabajo que  
desarrolla?
2
¿El trabajo que desarrolla le permite alcanzar los 
objetivos y  metas que desea?
3 ¿Su nivel de compromiso con el trabajo es alto?
4
¿Usted asume a cabalidad las tareas a desarrollar 
en su trabajo?
5
¿Se siente con ánimos y energía para realizar 
adecuadamente su trabajo?
6 ¿La puntualidad lo caracteriza a ud?
7
¿Su jefe valora los aportes que usted brinda en el 
desarrollo de su trabajo?
8
¿Recibe algún incentivo por parte de la institución 
(comisión, felicitación, otros) cuando hace bien su 
trabajo?
9
¿La remuneración que percibe es acorde al trabajo 
que realiza?
10
¿Usted recibe beneficios,  e incentivos de su 
institución?
11
¿Considera Ud. que la disposición de equipos, 
recursos y materiales que emplea su institución 
para su labor es apropiada? 
12
¿Considera usted que el trabajo que realiza se hace 
coordinadamente con los demás trabajadores de su 
área?
13 ¿La relación con sus compañeros es buena?
14
¿La posición de la institución donde trabaja, en el 
sector o el medio es gratificante para Ud.?




Siempre Casi Siempre A veces 
Edad …………………
Sexo:    Masculino (      )    Femenino (      )
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PREGUNTAS: DE DESEMPEÑO LABORAL:
1
¿La retribución económica que usted percibe, a Ud. 
le satisface?
2
¿Existe armonía y compañerismo entre los 
trabajadores de la Sub Gerencia?
3 ¿La relación con su jefe inmediato es buena?
4 ¿La relación con sus compañeros es buena?
5
¿Las condiciones en las que trabaja, para usted 
son satisfactorias?
6
¿Usted cree que las reglas de trabajo son 
respetadas por todos los trabajadores?
7 ¿Las cargas de trabajo están bien repartidas?
8
¿Para el desarrollo de su trabajo, usted accede a 
equipos y herramientas necesarias y requeridas ?
9
¿En el desarrollo de su trabajo usted cuenta con los 
equipos de protección necesarios?
10
¿La comunicación interna dentro de su área de 
trabajo funciona correctamente?
11
¿Le resulta fácil expresar sus opiniones en su grupo 
de trabajo?
12 ¿Conoce las tareas que desempeña otras áreas?
13
¿Usted siente confianza en sus compañeros de 
trabajo?
14
¿Se siente incómodo al trabajar con personas con 
personalidad distinta a la suya?
15
¿En su área de trabajo se planifica y coordina las 
tareas de desarrollar?
16 ¿Se siente parte del equipo de trabajo?
17
¿Se siente satisfecho con la organización del 
trabajo que actualmente tiene?
18
¿Considera que en su área los trabajadores están 
comprometidos con el trabajo en equipo?
19
¿Trabaja fácilmente con personas con puntos de 
vista diferente al suyo?
20
¿Se siente participe de los éxitos y fracasos de su 
área de trabajo?
21
¿Tus conocimientos te dan seguridad para hacer tu 
trabajo?
22
¿Usted recibe capacitación para el desarrollo de su 
trabajo?
23
¿Crees necesaria la capacitación en tu área de 
trabajo?
24
¿Te han impartido algún curso de capacitación 
fuera de la institución?
25
¿Considera Ud. buena la capacitación recibida por 
su institución para el desempeño de sus funciones?
26
¿La capacitación que le brinda su institución es 
oportuna y adecuada?
27
¿La capacitación que recibe es acorde a su 
necesidad de capacitación?
   71 
 
VALIDACIÓN POR JUEZ EXPERTO 
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CONTANCIA DE APLICACIÓN DE INSTRUMENTOS 
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ANEXO 06   
 
 
I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14
1 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
2 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
3 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
5 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
6 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 1 0 0 1 1 0 1 0
7 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
8 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0
9 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
10 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
11 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
12 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
13 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
14 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
15 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
16 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
17 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
18 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
19 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
20 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
N°
Gestión de Fiscalización Laboral Cumplimiento de las normas socio laborales de los porteadores






s is témicos  
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171 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1
172 0 0 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
173 0 0 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0
174 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
175 0 0 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
176 0 0 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 1 1
177 0 0 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1
178 0 0 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1
179 0 0 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0
180 0 0 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1
181 0 0 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 1
182 0 0 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1
183 0 0 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
184 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
185 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
186 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
187 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
188 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
189 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
190 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
191 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
192 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
193 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
194 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
195 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
196 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
197 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
198 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
199 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
200 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
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201 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
202 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
203 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
204 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
205 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
206 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
207 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
208 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
209 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
210 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
211 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
212 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
213 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
214 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
215 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
216 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
217 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
218 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
219 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
220 1 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
221 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
222 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
223 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
224 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
225 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
226 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
227 1 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
228 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
229 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
230 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0







231 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
232 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
233 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
234 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
235 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0
236 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
237 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
238 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0
239 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
240 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
241 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
242 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
243 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
244 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
245 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
246 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
247 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0
248 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0
249 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
250 1 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1
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